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اينك كه به ياري پروردگار توانستم اين كار را به پايان برسانم، لازم مي دانم كه از      

راهنمايي ها و دلسوزي هايشان در اطر جناب آقاي دكتر موغلي به خزحمات استاد بزرگوار 

بابت ارائه اطلاعات و مشاوره و م، محترد تااستمام مدت تحصيل، جناب آقاي دكتر طالبي 

  .ي نمايمشان سپاسگذاربي دريغ هاي كمك

پيشبرد اين  خانواده عزيزم، دوستان و همكاران خوبم كه به هر نحو براياز  همچنين   

  . مرا ياري كردند، تشكر و قدرداني مي نمايم  نامهپايان

  .جوابگوي اين همه محبت آنها باشمم بتوانكه با مؤثر واقع شدن اين پژوهش  اميد    
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  چكيده

   

هدف پژوهش حاضر پيش بيني تعهد سازماني بر مبناي عدالت سازماني و توانمندسازي روان   

اثرات تعيين مواردي چون علاوه بر  در اين مطالعه .شناختي پرسنل دادگستري شيراز مي باشد

بين تعهد سازماني و عدالت سازماني و نقش توانمندسازي روان شناختي در  مستقيم و غير مستقي

 ين ارتباط، الگوي پيش بيني تعهد سازماني بر مبناي عدالت سازماني و توانمندسازيتبيين ا

سن، (تغيرهاي جمعيت شناختيم وجود رابطه و يا تفاوت بين سپس. روانشناختي كاركنان ارائه شد

 .تعهد سازماني مورد بررسي قرار گرفتند اب) جنسيت، سابقه خدمت، ميزان درآمد

اي  گيـري تصـادفي طبقـه    نفر از كاركنـان بـه صـورت نمونـه    228 جهت انجام اين تحقيق تعداد 

انتخاب شدند و براي گردآوري اطلاعات از سـه پرسشـنامه تعهـد سـازماني آلـن و ميـر، پرسشـنامه        

تجزيـه و  . عدالت سازماني نيهوف و مورمن و پرسشنامه توانمند سازي اسپريتزر استفاده شـده اسـت  

همچنين از تحليـل عـاملي   . هاي آمار توصيفي و استنباطي صورت گرفت ده ها با روشتحليل دا

افـزار   اكتشافي براي بررسي سوالات پرسش نامه و جهت اسـتنباط روابـط بـين متغيرهـا از نـرم     

SPSS احساس (ابعاد توانمندسازي روان شناختييافته ها نشان داد كه بين . و ليزرل استفاده شد

اثـر  بـا تعهـد سـازماني     )احسـاس اثربخشـي   ،احساس معناداري، شايستگي احساس، خودساماني

معنادار وجود دارد و از بين اين ابعـاد، احسـاس اثـر بخشـي بيشـترين تـأثير را بـر تعهـد          مستقيم و

از طريـق مؤلفـه هـاي     و عـدالت مـراوده اي   عـدالت رويـه اي  متغيرهاي همچنين . سازماني دارد

تـأثير عـدالت   . طور غير مستقيم برتعهد سازماني اثرگذار اسـت توانمند سازي روان شناختي به 

تجزيه و تحليل هـاي حاصـل از   . رويه اي بر تعهد سازماني بيش از تأثير عدالت مراوده اي است

د توانمندسازي روان شناختي اثر مسـتقيم و  بررسي تأثير هر يك از ابعاد عدالت سازماني بر ابعا

جمعيـت   تغيرهـاي مهمچنين به جز متغير جنسيت، بين تمـامي  . معنادار را مورد تأييد قرار داد

  .معنادار وجود داردرابطه و يا تفاوت  شناختي با تعهد سازماني

   

  :واژگان كليدي

 توانمندسازي روان شناختي -عدالت سازماني -تعهد سازماني
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 قدمهم -1-1

آگاهي از آنها  د،باشمي شان يها از نگرش متأثرها رفتار كاركنان در سازمان كه  از آنجايي

هايي كه با كار  آن دسته از نگرش به خصوص ؛ها ضروري به نظر مي رسد مديران سازمانبراي 

است كه به طور  يك نگرش مهم شغلي و سازماني ،تعهد سازماني. و سازمان مرتبط است

گسترده در مباحث مديريت و رفتار سازماني به عنوان يك عامل كليدي در روابط بين افراد و 

بوده  پژوهشگران علاقه بسياري ازد مورو حال ذشته گ درت و سازمان ها مطرح شده اس

  ).1،2:2004مادبولا-لاكا(است

تعهد سازماني، حالتي روان شناختي است كه بيان گر رابطه فرد با " 2به اعتقاد مي ير

سازمان است، به گونه اي كه شخص تصميم مي گيرد كه ارتباط خود را با سازمان ادامه دهد يا 

  ).3،43:2008كانشيرو("خير

مدعي اند كه تعهد ) 1993(9اسميت و8مي ير، آلن؛ )2007(،7مرس و6، يانگ5، بزمن4فيوريتو

سازماني منجر به پيامدهاي مفيدي از جمله افزايش اثربخشي، عملكرد و بهره وري و كاهش 

  .تمايل به ترك خدمت و غيبت در سطوح فردي و سازماني مي گردد

در مطالعات تجربي خود بر روي ادارات بخش ) 1990(13رامزك و12، دابل11، پري10وايز

، دولتي دريافتند كه تعهد كاركنان مستلزم درك عوامل انگيزشي در بخش دولتي مي باشد

بدين معنا كه بسياري از مطالعات تجربي در اين خصوص نيازمند درك انگيزش كاركنان در 

 ).1:همان منبع(بخش دولتي است

  

به  عواملي را كه منجر به تعهد سازماني مي شوند را) 1979(16و پورتر 15، استيرز14مودي

مشخصه هاي  فردي، ويژگي هاي شغل، : د كه عبارتند ازچهار طبقه تقسيم بندي كرده ان

 كه به تعهد كاركنان عوامل سازمانيهمچنين آن دسته از . تجربه كاري و ويژگي هاي ساختار
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رهبري و مديريت منابع  شيوهسازماني، مي انجامد اندازه و فرهنگ سازماني، مشخصه هاي 

 )1:1فيوريتو به نقل از همان منبع(انساني مي باشد

علي رغم تحقيقات بسيار زيادي كه در زمينه تعهد سازماني در سطح جهاني صورت گرفته 

اين مبحث به دليل پيچيدگي و ناتمام بودن مستلزم بررسي هاي  است، به نظر مي رسد كه

محققان و نظريه پردازان براي بهبود تعهد سازماني كاركنان در نيز، در ايران  .بيشتري است

وري،  ايي، بهرهسازمان هاي مختلف متغير هاي مختلفي از جمله رضايت شغلي، عملكرد، جابج

نظر مي رسد متغير هايي كه به از ديگر . را مورد توجه قرار داده اند شيوه هاي رهبري و غيره

كار كنان تا حدود زيادي نقش داشته باشد، متغيرهاي عدالت  سازمانيتعهد در پيش بيني 

  .سازماني و توانمندسازي كاركنان مي باشد

دريافت كه كاركناني كه با آنان با انصاف و عدالت رفتار مي شود، بيشتر تمايل ) 2009(2كيم

تمايل دارند كه در فرايندهاي توسعه و بهبود نقش داشته باشند، ميزان اعتماد و رضايت آنان 

  نسبت به سازمان افزايش يافته و در نتيجه براي ماندن در سازمان تمايل بيشتري از خود نشان 

 ). 3،145:2009شيباك(مي دهند

سازي، اين امكان را به سازمان مي دهد كه به شيوه اي خلاق و مندبرنامه هاي توانهمچنين 

نوآور عمل كرده و برنامه هاي كسب و كارش را به گونه اي عرضه كند كه موقعيت خود را 

است  برجسته ترين مزيت به كارگيري اينگونه برنامه ها آن. همواره در بهترين حالت حفظ كند

تفاهم يكي  مسأله .ازمان را فراهم مي آوردس بهفاهم و تعهد هرچه بيشتر كاركنان كه موجبات ت

هنگامي كه كاركنان درك متقابلي از سازمان و وظايف محول . از مهمترين منافع حاصله است

 خود را ،شده داشته باشند، اغلب خود را جزيي از آن به حساب مي آورند و براي تعالي سازمان

بويژه اين وضع هنگامي صادق است كه بين عملكرد سازمان و كاركنان دانشي . دانند متعهد مي

 ايجاد چنين دركي، تفاهم و نهايتاً. رابطه اي منطقي مشاهده و چنين رابطه اي را درك كنند

 .)61:1386هداوند و صادقيان،(تعهد را ايجاد خواهدكرد

 مسألهبيان  -1-2

  

ها تنها با ديد ابزاري نگريسته مي شد ولي  شاغل در سازماندر گذشته به نيروي انساني 

امروزه و در عصر جهاني شدن جهت پاسخگويي سريع به تغييرات محيطي و نيز ايجاد محصول 

وري امري ضروري است كه آرقابتي، درجه زيادي از خلاقيت و نو شرايطو خدمات با كيفيت در 

ت و همين كاركنان هستند كه مي توانند براي لازمه آن داشتن كاركنان توانمند و خلاق اس

 با اين نگرش و اعتقاد به اينكه منابع انساني  .سازمانهايشان مزيت رقابتي ايجاد نمايند

                                                        
١
 - Fiorito 
٢ - Kim 
٣
 - Bakshi 



٣ 

 

سرمايه هاي ارزشمند سازمان محسوب مي شوند و سرمايه گذاري در جهت جذب و نگهداشت 

تعهد سازماني نقش بسزايي در آنان مستلزم صرف زمان و هزينه در اين راه است لذا مقوله 

در چنين شرايطي است كه فضاي سازماني بايد به گونه اي باشد كه  .ها ايفا مي نمايد سازمان

  . در كاركنان ايجاد انگيزه نمايد

كنند و  يعدالت نقش مهمي را در سازمان ايفا م يتحقيقات نشان داده اند كه فرايندها

ها و رفتار  ها ممكن است باورها، احساسات، نگرش نچطور برخورد با افراد در سازمااينكه 

رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان منجر به تعهد بالاتر . ثير قرار دهدأكاركنان را تحت ت

كه  يديگر افراد ياز سو. شود فرانقش آنها مي يها نسبت به سازمان و رفتار شهروند آن

كنند يا سطوح پاييني از  يسازمان را رها م يكنند، به احتمال بيشترمي  يعدالت ياحساس ب

ناهنجار مثل ي دهند و حتي ممكن است شروع به رفتارها يتعهد سازماني را از خود نشان م

  شان قضاوت  بنابراين درك اينكه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمان. كنند يجوي انتقام

 يدهند، از مباحث اساس يپاسخ معدالتي درك شده  يمي كنند و چطور آنها به عدالت يا ب

  .)1،254:2001بس(است يدرك رفتار سازمان يبرا خصوصاً

اول اينكه به عنوان يك ساختار . فرايند توانمندسازي مي تواند از دو جنبه مد نظر قرار گيرد

ارتباطي در نظر گرفته شود، بدين معنا كه مديران بايد قدرت را به زيردستان تفويض نمايند، 

 ،چنين كاركناني. آنكه بعنوان يك تكنيك جهت برانگيختن كاركنان در سازمان تلقي شوددوم 

هنگامي كه در فرايندهاي برنامه ريزي و تصميم گيري شركت داده شوند احساس انگيزه و 

با اين تفاصيل ميتوان درك كرد ). 85: 3،2008ارجنلي به نقل از2ريوانگ( استقلال مي نمايند

دسازي محصول هر نوع ساختار و سيستمي نيست، بلكه بايد در محيطي اجرا كه فرايند توانمن

بنابراين مي توان فرايند . شود كه كاركنان و مديران آن را پذيرفته و حمايت نمايند

هاي انعطاف پذيري كه  توانمندسازي را به عنوان يك راهبرد جهت گسترش و توسعه سازمان

 .را دارند به كار برد توانايي انطباق با محيط متغير خارجي

مفهوم مقوله توانمندسازي به عنوان شكلي از كنترل كاركنـان بـر تعهـد سـازماني كاركنـان      

ايـن   ،كـاهش يافتـه   به كارمنـد  تعهد سازمان ها معتقدند همان طور كه اكثر سازمان تكيه دارد،

بسـياري از   فانهمتأس .هم نسبت به سازمان كاهش يافته باشد انتظار وجود دارد كه تعهد كارمند

كارمندان شاغل در سـازمان هـاي كشـورمان از پـايين بـودن ميـزان حقـوق و دسـتمزد، وضـع          

ن شغلشـان  أعدم وجود وجهه اجتماعي در حد و شتبعيض ها و نابرابري ها،  معيشتي نامطلوب،

شـاهد ابـراز    ند، و حتي در مـواردي و بطور كلي پايين بودن كيفيت زندگي كاري شاكي مي باش

و به همين منوال كاركنـان بـا سـابقه    . اني از ورود به سازمان و انتخاب شغل خود را دارندپشيم

سـازمان را تـرك    ،چه موقعيت كاري بهتري برايشان فراهم شـود  كمتر بيان مي دارند كه چنان
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باشد كـه   يت شغلي آنها مياين احساسات ناخوشايند بيانگر ميزان پايين رضا در نهايت. كنند مي

هـا درپـي    سازمانبنابراين . شود به سازمان مينسبت منجر به كاهش تعهد آنان  ال زيادبه احتم

هسـتند   توانمنـدي  استراتژي هاي منابع انساني بـــــراي افزايش تعهد كاركنـان  عملكرد بالا و

سـازماني بـه    اين ديدگاه تعهـد از  .دند سود اقتصادي بيشتري را براي آنها فراهم كننتوان كه مي

اينكه مي تواند به مزيت رقابتي و موفقيت مالي منجر شود،  يك مفهوم مديريتي به خاطرعنوان 

است كه آيا بـر   سوالي به اين يگو بر اين اساس هدف پژوهش حاضر پاسخ .است داراي اهميت

شناختي در بـين كاركنـان مـي تـوان تعهـد       توانمندسازي روان مبناي رعايت عدالت سازماني و

  ني نمود؟سازماني را پيش بي

 اهميت موضوع -1-3

اين تحقيق به دنبال پيش بيني تعهد سازماني بر مبناي عدالت سازماني و توانمندسازي در 

ازماني، عدالت سازماني و در مورد تعهد س. باشد ميان كاركنان دادگستري شيراز مي

ولي  .سازي به طور مجزا چه در داخل و چه در خارج از كشور تحقيقاتي انجام شده استتوانمند

اي در نوع  در خصوص ارتباط اين سه متغير با هم پژوهشي صورت نگرفته است و چنين مطالعه

  .باشد خود نوين و كم سابقه مي

، شغليتعهد يكي از مباحث مهم سازماني به شمار مي رود و بعنوان يك نگرش و طرز تلقي 

همچنين از  .نمايد بيني  قادر است ترك خدمت كاركنان را حتي بهتر از رضايت شغلي پيش

كه منابع انساني مهمترين سرمايه هر سازمان به شمار مي رود و هر سازماني براي  ييآنجا

استخدام و نگهداشت اين منبع ارزشمند هزينه هاي بسياري را متحمل مي شود لذا با از دست 

ورود به اين بنابراين  .متحمل زيان هاي غير قابل جبراني خواهد شد  ،دادن نيروي انساني كارا

ريزي و سازماندهي پرسنلي براي مديران  مقوله مي تواند اطلاعات مفيدي را جهت برنامه

در ارتباط با اهميت و ضرورت انجام چنين پژوهشي در ميان كاركنان دادگستري . كند فراهم

تواند در روشن كردن برخي از ابهامات موجود در رفتار  بايد گفت كه نتايج اين تحقيق مي

 .واقع شود مؤثرماني كارمندان ساز

ها به افرادي نياز دارند كه به نفع سازمان فراتر از وظايف مقرر  بسياري سازمان ي،در موارد

كوتاهي . ويژه در دادگستري از اهميت و حساسيت بسزايي برخوردار استه تلاش نمايند و اين ب

هاي  هت ايجاد سيستمهاي هنگفتي ج در جهت ايجاد چنين تعهدي، مستلزم افزايش هزينه

دادگستري و  پرسنل يشغلبا توجه به ماهيت . كنترل و نظارت دقيق و پيچيده خواهد بود

ارتباط با مشكلات موجود در جامعه و ناشي از  رواني كهروحي و  از نظر وجود شرايط سخت

ت و در نهايتوان گفت كه تعهد سازماني  مي مي باشد، خانواده ها و پيامدهاي ناشي از آن

تواند به عنوان يكي از عوامل بسيار مهم و  براي كاركنان دادگستري ميدلگرمي به سازمان 
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همچنين با توجه به اينكه دادگستري سازماني دولتي مي باشد و در خصوص  .حياتي تلقي شود

توان گفت كه شناسايي  مي تحقيقات اندكي صورت گرفته، لذا در اين باب ارگان هاي دولتي

ادي كيفيت خدمات ارائه شده توسط تبط با تعهد سازماني مي تواند تا حدود زيمتغيرهاي مر

   ديگربراي توسعه و پيشرفت خدمات در را بهبود بخشيده و زمينه را اين بخش دولتي 

  .را فراهم كندهاي وابسته به دولت ارگان 

مي باشد كه عدالت سازماني ، به نظر مي رسد كه يكي از متغيرهاي مرتبط با تعهد سازماني 

آنان را به سازمان متعهدتر نمود و تا حدي  ،مي توان با رعايت انصاف و عدالت در بين كارمندان

  .مشكل عدم رضايت از سازمان و در نهايت عدم تعهد سازماني را هموار نمود

 

در  متأسفانهو ارتباط آن با تعهد سازماني، همچنين با وجود اهميت فوق العاده توانمندسازي 

ان بنابه دلايل متعدد از جمله مبهم بودن اهداف سازماني، نداشتن تعريف مناسب از روابط اير

هاي  كاري و روابط شخصي، نبودن سيستم مناسب ارزيابي عملكرد، عدم تعريف شاخص

مناسب جهت سنجش بهره وري نيروي انساني و برخي عوامل موجود در بازار كه از غير رقابتي 

  سبب شده است كه  ،و ساختار اقتصادي كشور ناشي مي شودبودن محيط كسب و كار 

وكار  ساز و كار مشخصي در جهت كيفي سازي منابع انساني تعريف نشده و حتي اين ساز

همچنين فقدان منابع علمي كافي و  .)54:1386هداوند و صادقيان،(چندان جدي گرفته نشود

ها و نيز  هاي توانمند سازي در سازمان مناسب و نيز نبود الگوي قابل اعتماد در اجراي برنامه

از ورود به اين انجام نشدن طرح هاي تحقيقاتي در اين زمينه موجب شده است تا مديران 

  ).26 :1385ياري،(زمينه پرهيز كنند

پيش بيني تعهد سازماني بر مبناي عدالت سازماني و بتوان با  بنابراين به نظر مي رسد كه

كمك شايان توجه اي به مديران در جهت جذب و نگهداشت منابع  توانمندسازي كاركنان

 .انساني شاغل در سازمان ها نمود
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  اهداف پژوهش -1-4

هدف كلي اين پژوهش پيش بيني تعهد سازماني بر مبناي عدالت سازماني و توانمند سازي 

زير  اهداف فرعيبا توجه به هدف كلي فوق روانشناختي كاركنان دادگستري شيراز مي باشد كه 

  .باشد مد نظر مي

  : اهداف جزئي

 بين عدالت سازماني و تعهد سازماني اثر مستقيم و معناداربررسي  - 1

 بين عدالت توزيعي و تعهد سازماني اثر مستقيم و معناداربررسي  -1- 1

 بين عدالت رويه اي و تعهد سازماني اثر مستقيم و معناداربررسي  -2- 1

 بين عدالت مراوده اي و تعهد سازماني اثر مستقيم و معناداربررسي  -3- 1

  بين توانمند سازي روانشناختي و تعهد سازماني بررسي اثر مستقيم و معنادار - 2

 بين احساس معنادار بودن و تعهد سازماني اثر مستقيم و معنادار بررسي -1- 2

 بين احساس شايستگي و تعهد سازماني اثر مستقيم و معناداربررسي  -2- 2

 احساس خود ساماني و تعهد سازمانيبين  معناداراثر مستقيم و بررسي  -3- 2

  بودن و تعهد سازماني مؤثربين احساس  اثر مستقيم و معنادار ررسيب -4- 2

 بين عدالت سازماني و توانمندسازي روانشناختي اثر مستقيم و معناداربررسي  - 3

 بين عدالت توزيعي و احساس معنادار بودن  اثر مستقيم و معنادار بررسي -1- 3

 بين عدالت توزيعي و احساس شايستگي  مستقيم و معناداراثر  بررسي -2- 3

 بين عدالت توزيعي و احساس خود ساماني  اثر مستقيم و معناداربررسي  -3- 3

 بودن  مؤثراحساس  عدالت توزيعي و بين اثر مستقيم و معناداربررسي  -4- 3

 بين عدالت رويه اي و احساس معنادار بودن  اثر مستقيم و معناداربررسي  -5- 3

 بين عدالت رويه اي و احساس شايستگي  مستقيم و معناداراثر بررسي  - 6- 3

 بين عدالت رويه اي و احساس خود ساماني بررسي اثر مستقيم و معنادار -7- 3
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  مقدمه 

شناختي، اين  هاي اخير، همراه با پيدايش تعهد سازماني در علوم رفتاري و روان در طول دهه

مقوله مورد بحث و بررسي فراواني قرار گرفت، چرا كه اين مفهوم به دو بخش عمده نگرش و 

. رفتار در سازمان اشاره دارد و نقش كليدي در اثربخشي و بهره وري سازمان ها داراست

وهشگران رابطه تعهد سازماني را با متغيرهايي از ويژگي هاي شخصيتي بسياري از پژ

شامل (، ويژگي هاي سازماني)تمركز بر متغيرهاي جمعيت شناختي و موقعيتي(كاركنان

و ويژگي هاي شغلي مورد ) الگوهاي رهبري و مديريتي، فرهنگ و اعتماد سازماني و عدالت

برخي از اين متغيرها را كه منجر به  تأثيرده است، در اين مطالعه سعي ش. بررسي قرار داده اند

 .بهبود فرايند تعهد در سازمان مي شود را مورد بررسي قرار دهيم

  تعهد سازماني -2-1-1

مطرح شد كه تنها به يك  1974در سال1مفهوم تعهد سازماني براي اولين بار توسط بوچانان

هاي رفتاري و نگرشي اشاره بعد از تعهد يعني تعهد عاطفي با به كارگيري شيوه 

سپس . در همان سال پورتر و همكاران اين مفهوم را عملياتي كردند). 45:2008كانشيرو،(داشت

، با تركيب سه بعد عاطفي، مستمر و هنجاري پرسش نامه 1990و اسميت در سال  ير آلن و مي

 مسائلير با هدف بهبود  آلن و مي 2004در سال . تعهد سازماني را تهيه و تدوين كردند

    ).83:همان منبع(اصلاح كردندرواني اين پرسش نامه را  - عقلايي

  مفاهيم و تعاريف تعهد سازماني  -2-1-1-1

ها تعهد سازماني را به عنوان آن: كنند تعهد را چنين تعريف مي )1974(و همكاران ترپور

نسبي تعيين هويت فرد با سازمان، مشاركت و درگيري در يك سازمان خاص تعريف  درجه

 :شود در اين تعريف تعهد سازماني سه عامل را شامل مي ؛اند كرده

  هاي سازماني اعتقاد به اهداف و ارزش - 1

 تمايل به تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان - 2

  .)5:همان منبع(نآرزو و خواست قوي و عميق براي ادامه عضويت در سازما - 3

خويش و از  فرد با فعاليت هاي"تعهد را حالتي مي داند كه در آن ) 1977(٢سالانسيك

و اقدامات اعتقاد مي يابد كه به فعاليت هاي خويش تداوم بخشد و مشاركت  طريق اين اعمال

                                                        
١- Buchanan 
٢
- Salancik 
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خود را در انجام دادن آن ها حفظ كند، يعني تعهد زماني واقعيت مي يابد كه فرد نسبت به 

    ).5:1384مدني و زاهدي،("وليت و وابستگي كندورفتار و اقدامات خود احساس مس

نسبي شناسايي  توانايي": تعهد سازماني را اين گونه تعريف كرده اند) 1982(مودي و ديگران

  ).18:2004و ديگران، 1ژو("يك فرد با سازمان و مشاركت و درگيري او در آن سازمان

تمايل، نياز و كنند كه بيانگر  زماني را نوعي حالت رواني تعريف ميتعهد سا )1991(آلن و مي ير

باشد از ديدگاه آنان تعهد سازماني شامل تعهد  خدمت در يك سازمان مي يا الزام جهت ادامه ي

فوق اين است كه تعهد گانه  وجه اشتراك ابعاد سه. باشد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري مي

عزم  ه يتلويحاً دربارهمچنين . كند با سازمان مشخص مي را فرد اولاً رابطه ي حالت رواني است كه

زياد  هكاركنان با تعهد عاطفي قوي به خاطر علاق. كند به ماندن در سازمان يا ترك آن اشاراتي مي

كاركناني كه تعهد مستمر يا عقلاني زيادي دارند به خاطر نيازهاي كه به خاطر . مانند به سازمان مي

دهند و بالاخره كاركناني كه تعهد  ار در سازمان دارند، به خدمت خود در آن سازمان ادامه ميك

زيادي در سازمان دارند، ماندن در سازمان را براي خود يك تكليف ) تكليفي(هنجاري 

 ).57:2008كانشيرو،(داند مي

 تعهد سازماني فرايندي است كه به موجب آن افراد اهداف و ارزش هاي سازمان را 

  ).43:همان منبع(شخصي خود جا مي دهند مي پذيرند و آنها را درون اهداف و ارزشهاي

  تعهدو اشكال  انواع - 2- 1- 1- 2

تعهد سازماني، زمان كوتاهي است كه در ميان علوم رفتاري مطرح شده،  با وجود اينكه واژه

قه به دلايل متعددي براي علا. خوريم در ادبيات مربوط، به انواع و اشكال متفاوتي از تعهد بر مي

هاي كاري، به طور همزمان در معرض بيش  اولاً كارمندان در محل .تعهدات چندگانه وجود دارد

گيري از كار،  ثانياً مشخص شده است كه انواع تعهد پيامدهايي چون كنارهاز يك تعهد هستند، 

  .  كند بيني مي ورود را پيشدر  تأخيرغيبت و 

اخيراً بررسي ارزش هاي شخصي در محيط كار جهت درك بهتر نگرش ها و رفتارهاي 

ل اشكا ٢بر اساس نظريه ارزش هاي شخصي شوارتز. كاركنان روند رو به رشدي داشته است

تعهد به حرفه، تعهد به سازمان، تعهد به  :بخش تفكيك شده است ششتعهد در محيط كار به 

 ). 334:2009كوهن،(اتحاديهتعهد به شغل، تعهد به كار، تعهد به ارزش هاي ي، كار گروه

كب از تعهدات زير اتفاق مديران اثربخش در مجموعه اي مر) 1989(4و بلانچارد 3هرسيبه زعم 

 :نظر دارند

 تعهد نسبت به ارباب رجوع - ١
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 - Zhu 
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٤
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